

















Today,  organizations  devote  considerable  attention  to  attracting  and  recruiting  top  performing 
employees (Ployart, 2006). Sports clubs invest impressive amounts of  money to hire the best players and 
coaches. However,  the sports  field offers a wide range of examples of  teams  that, despite having  top 
professionals  on  board,  are  unable  to  achieve  succés  under  certain  conditions  (Fontayne,  Heuze, & 
Raimbault, 2006; Turman, 2003).  Likewise, a highly professional  coach may demonstrate  inconsistent 
results  in  supervising  different,  albeit  top‐performing,  teams  (Katz,  2001). Among  several  contextual 










Vogel,  2011;  Dineen,  Noe,  Shaw,  Duffy,  &  Wiethoff,  2007;  Kirkman  &  Shapiro,  2005),  we  build  an 
integrative model that incorporates trust in the leader, trust in teammates and the dispersion properties 
of team trust as predictors of team performance. We develop a theoretical framework that incorporates 













by  analogy with  the  distinction made  in  the  LMX  (the  relationship  between  the  leader  and  a  team 
member) versus the team–member exchange (the relationship between the team and a team member; 
Banks  et  al.,  2014), we  distinguish between  two  distinct manifestations  of  trust—trust  in  the  leader 
(coach)  and  trust  in  other  team  members—and  we  explain  the  role  they  play  in  predicting  team 
performance. Trust transferability states that forming a trust belief in a peer results from the direct effects 




of‐a‐friend phenomenon can affect  the  trustrelated dynamics  that  influence  the development of trust 
within a team (Wildman et al., 2012).  Based on leaders’ roles, we argue that leaders are the most critical 











with  the  co‐worker  will  be  inclined  to  use  third‐party  information  to  supplement  their  own  direct 
information  because  of  the  difficulties  of  making  trust  judgments  on  the  basis  of  ambiguous  and 
incomplete information” (Ferrin et al., 2006, p. 875). Thus, based on the trust transferability framework, 












levels  of  Coworker  B’s  LMX were  associated with  higher  quality  of  their  relationships,  and  disparity 
between LMX ratings for Coworker A and Coworker B negatively affected their relationships.  
 
We propose  that  this effect will also occur  for  trust  in  the  leader and  trust  in  the  team  relationship. 
Similarly, the combination of low and high trust in the leader can create a context for higher (or lower) 
willingness to see team members as more trustworthy, more potent, and well  intended.  Indeed, high‐
quality  LMX  as  assessed  by  the  team  members  has  been  demonstrated  to  be  positively  related  to 
organizational citizenship behaviors (Ilies, Nahrgang, & Morgeson, 2007) and negatively related to conflict 
(Boies & Howell, 2006). This suggests that trust in the leader, as a component of LMX, can enhance the 
“benevolence” dimension of  trustworthiness among  the  teams’ members, building overall  team  trust. 
Furthermore, trust in leadership leads to higher team performance because players are more willing to 
carry out the tasks and strategies set out by the coach, eschew any doubts about the team, and work 
































will also  translate  this shared perception  into  trust  in  their  teammates and, consequently,  into better 
performance. Notably, high consensus about low trust in leadership will only enhance the relationship, 
albeit  working  in  the  opposite  direction.  Subsequently,  the  second  hypothesis  proposed  that  the 
consensus  of  team  members’  perception  about  trust  in  the  leader  would  moderate  the  positive 
relationship between levels of trust in the leader and trust in teammates such that, when consensus is 





related  outcomes  (Chan,  1998;  Kirkman  &  Shapiro,  2005).  Dispersion  of  trust  in  the  team  may  be 
















































Fifty‐two  teams  belonged  to  the men’s  league  and  22  teams  to  the women’s  league. Of  the  study 
participants, 70.27% were male. The mean age of male players was 24.7 (SD = 4.7) and was 22.8 among 
female players (SD = 4.3). The average tenure on the same team was three seasons (SD = 3.4). The average 











We  adapted  it  to  the  two  distinct  referents:  “players”  and  “main  coach,”  respectively.  Respondents 
indicated their agreement with each statement on a 9‐point Likert scale ranging from 1 (strongly disagree) 
to 9 (strongly agree). Sample items included “I have a sharing relationship with team players. I can freely 






ICC(1)  =  0.41  and  ICC(2)  =  0.87.  Cronbach’s  alpha  for  “Trust  in  the  coach” was  0.96;  the  interrater 
agreement was rWG(j) = 0.88, ICC(1) = .40 and ICC(2) = .87. The values of the indexes reached the accepted 
conventions for aggregation to the group  level but not excessively high to preclude the analysis of the 
dispersion  (Bliese,  2000).  Team  trust  agreement.  This  variable  was  operationalized  as  the  standard 










Specifically,  this  ratio  represents  the number of games won at  the end of  the  season divided by  the 
number of games played and multiplied by 100, minus the same ratio at the middle point of the regular 
season. Thus, the higher the percentage, the higher the team’s effectiveness. Team past performance. 









team  member  influences  other  team  members  regarding  the  team  member’s  trustworthiness.  As 
previous research suggests, third‐party trust does not have to be explicitly communicated (Wildman et 
al., 2012). Thus, we chose  to control  for  the coach’s perception  rather  than use  it as a predictor or a 








































Finally, we  used  the  PROCESS macro  for  SPSS  v.23  developed  by  Hayes, which  assesses moderated 
mediation effects (Hayes, 2013). This macro estimates the coefficients of the models using ordinary least 


















positive  relationship  between  levels  of  trust  in  the  leader  and  trust  in  the  team  (first  path  of  the 
















performance  relationship. The  trust  in  the  team  interaction was different  from zero  in  few cases;  the 
conditional  indirect effect of  trust was significant only  in  teams with high consensus among members 
(minus 1  standard deviation). The bootstrapping procedure  further  supported  the  finding  that, when 







prediction  (Table 4). When past performance was  low or moderated,  results provided  evidence of  a 
significant indirect effect. Specifically, an indirect effect of trust in the leader on team performance via 




indirect  effect  occurred  only  when  dispersion  among  members  was  low  to  moderate  and  past 
performance was poor. Taken together, these findings  indicated that a team’s future performance  is a 








configurations  (level  and  consensus)  in  predicting  team  performance.  Many  effectiveness  320  and 
performance (e.g., De Jong et al., 2016; Dirks & Ferrin, 2002; Lewicki, McAllister, & Bies, 1998; McAllister, 
1995; Tzafrir, 2005). Despite the apparent connection between trust in the leader and trust in the team, 























documenting personal performance  to protect oneself,  rather  than performing  important  team  tasks. 
Trust in the leader determines the dynamics of the team–member exchange, changing the ratio of self‐








































trust  in  the  leader become particularly  relevant as  they attenuate  these negative outcomes.  It  is well 
known that past performance is generally the best predictor of future performance (Costa, 2003; Dirks, 
2000),  regardless  of  the  transmitting mechanism  or  indirect  effect.  The  finding  that  team  trust  can 
moderate the relationship and change the relationship pattern between past and future performance can 














Second, due  to  the  self‐reporting nature of  several of  the measures  adopted, we  cannot  completely 





















trust  in  the  team.  At  the  organizational  level,  this  can  be  achieved  by  emphasizing  the  coach’s 
trustworthiness  and, more  specifically, his or her  ability,  integrity,  and benevolence  (Mayer, Davis & 
Schoorman, 1995). In highly competitive sports contexts where performance criteria are clear (Weinberg 
&  McDermott,  2002),  team  members’  perception  about  the  coach’s  high  competence  has  to  be 
deliberately  developed  and  continuously  supported  by  the  organization  (Knoll  &  Gill,  2011).  The 
importance  of  team  members’  perception  of  the  coach’s  benevolence  and  compassion  cannot  be 
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